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Se realizó la presente investigación para lograr el bachillerado y que aporta a la gestión del 
talento humano dentro de la organización la cual esta titulado: “Comportamiento 
organizacional y la rotación del personal de la tienda por departamento RIPLEY S.A.”,  principal 
objetivo a estudiar fue, tener como determinación la relación que existe el compromiso 
organizacional y la rotación de los colaboradores en la tienda por departamento. Para 
cumplir los requisitos metodológicos es necesario determinar el tipo de estudio que para 
nuestro caso es aplicada o practico, método es cuantitativo se utilizara la estadística para el 
procesamiento de la información o datos, además la investigación es correlacional, no 
experimental. El estudio tendrá una población de 48 colaboradores es por ello que será no 
probabilístico que constara de 21 preguntas las cuales están validadas por los expertos 
dentro del estudio y con una confiabilidad del mismo se calculó el coeficiente Alfa de 
Cronbach, por medio del software SPSS V. 24.0, la cual está respaldada por cuna 
confianza de 95%. Por finalizar, se logró un resultado que existe relación directa entre el 
compromiso organizacional y la rotación del personal, por lo que se aceptó la hipótesis 
general. Por lo tanto, se concluyó la existe relación directa con un nivel sig. 0.000 que 
respalda el comportamiento organizacional y el nivel de rotación del colaborador. 
 















The present investigation was carried out to achieve the b.a. and contributes to the 
management of human talent within the organization which is entitled: "Organizational 
behavior and the turnover of the shop by Department RIPLEY S.A.", main objective to 
study was to have as determining the relationship that exists the organizational 
commitment and the rotation of employees in the Department store. To meet the 
methodological requirements it is necessary to determine the type of study which in our 
case is applied or practical, method is quantitative statistics used for the processing of 
information or data, in addition research is correlational, not experimental. The study will 
have a population of 48 contributors is therefore being non-probability that recorded 21 
questions which are validated by experts in the study and a reliability of the same we 
calculated Cronbach's alpha coefficient, by means of the software SPSS V. 24.0, which is 
backed by cradle 95% confidence. By finish, achieved a result that there is a direct 
relationship between organizational commitment and the rotation of staff, so it was 
accepted the general hypothesis. Therefore, it was concluded her direct relationship with a 
sig 0.000 that supports organizational behavior and the rotation of the contributor level. 
 
Key words: commitment, rotation, initiative, organization, performance. 
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I.  Introducción 
Dentro de todas organizaciones empresariales, se establecen a diversos cambios 
inesperados que pasa en el ambiente y tienen que acostumbrarse a persistirse. De 
igualmente con la globalizacion y desarrollo tecnológico es esencial que las organizaciones 
estén en perfecto estado y que sobresalte la satisfacción de los colaboradores, es por ello 
que siempre es necesario e indispensable que las empresas tengan un buen clima laboral 
para que así haya un desarrollo de las empresas.  
En cuanto al clima Laboral siempre puede ser una ventaja o convertirse en una 
desventaja para que puedan desarrollar bien las funciones de desempeño de sus 
colaboradores, esto es un factor que predomina en el comportamiento de los colaboradores 
esto se puede convertirse en un factor importante dentro del comportamiento 
organizacional de la empresa pues permite comprometer más a los colaboradores. 
Que un colaborador tenga todas las competencias es una meta para toda empresa y 
así pueda conservar al personal esto es importante. Esto no puede impedir que es un dilema 
todo lo que genera consecuencia sobre el cambio y gasto alto que no son aprobados en la 
gestión de los recursos humanos, pues la rotación es muy costoso comprender dicha 
situación empresarial, que ocasiona los nuevos ingresos si no que esto nos produce que el 
nuevo ingreso tenga un tiempo para integrarse a las políticas y normas de la empresa. 
 Littlewoood (2014) hace referencia que: De lo expuesto por el autor manifiesta la 
importancia de como la rotación externa no benéfica a la organización como parte de su 
crecimiento y como parte de un logro dentro de la organización, es necesario conocer 
como la gerencia debe buscar minimizar dicha rotación pues como se mencionó la rotación 
no permite un desarrollo prospero a las metas que se plantea lo organización a futuros 
próximas. 
Esto quiere decir que ha tanto movimiento de rotación de  personal se ha visto obligado a 
presentar modelos, características y el porqué de los movimientos de los colaboradores. 
En el caso Internacional las empresas ejecutan un plan de desarrollo que ayuda a que todo 
personal se sienta cómodo con su labores diarios y así evitar un mal clima dentro de la 
organización, esto con lleva a que sus colaboradores siempre estén motivados y respeten a 
sus líderes es el caso de Google en EE.UU., sus trabajadores tienen un compromiso con 




En el caso de Tienda por Departamento Ripley S.A, es una empresa que lleva 
muchos años en el mercado Retail y que día a día se esfuerza por cumplir con las metas 
esto ha hecho que haya una escasa preocupación que intervienen directamente en el 
desempeño del colaborador y como viene funcionando en la organización, Según lo 
indagado podemos observar que hay un problema que influyen directamente en el 
comportamiento organizacional de acuerdo con la rotación de personal. 
Delgado (2015) Llego a generar un objetivo de que manera la gestión de personal 
tiene relación con el comportamiento organizacional, esto con lleva que si hay 
colaboradores con entusiasmo y responsabilidad todo mediante de preparación de 
capacitación, evaluaciones podemos tener colaboradores motivados en toda empresa y así 
poder lograr metas, objetivos para las organizaciones. 
Miller (2017) En su investigación el tesista uso como técnica la encuesta  y contaba 
con 68 trabajadores que llego a la conclusión que todo colaborador no se siente a gusto 
cuando hay rotación de personal y esto genera negatividad en la satisfacción de sus 
colaboradores. Por ese motivo es importante motivar a los trabajadores y bajar  las altas 
cifras de rotación. 
Cordero (2015)  Se llega a la determinación que todo problemas que se encuentran 
son por causas de una buena comunicación, motivación a raíz de todo ello se tiene como 
ejemplo dos grandes empresas como Google y Disney que tienen la misma colisión y estos 
modelos van a ser para el comportamiento de la organización mejore.  
Miranda (2017) Se llega a la conclusión que los niveles de rotación son alto que los 
colaboradores que abandona o renuncia voluntariamente esto afecta el rendimiento de los 
demás integrantes de los demás en la organización. 
Matamoros (2017), tiene como objetivo principal mejorar las condiciones laborales 
mediante un clima de trabajo que le permita desarrollarse tanto económica – profesional de 
cada colaborador y que a su vez dicho colaborador busca que la empresa le brinde las 
condiciones laborales que le permita estar más apegado a la organización y no sienta que 
deba retirarse del trabajo.  El método de estudio es cuantitativo, de nivel correlacional, no 
experimental, no probabilístico. Se logra concluir que el nivel positivo sobre la rotación se 
encuentra en un alto proporción sobre todos los colaboradores que abandona o renuncia 




Pórtela (2016) Considera que llego a generar un objetivo de que manera la gestión 
del talento humano tiene correlación  directa hacia el comportamiento empresarial, esto 
con lleva que si hay colaboradores con entusiasmo y responsabilidad todo mediante de 
preparación de capacitación, evaluaciones podemos tener colaboradores motivados en toda 
empresa y así poder lograr metas, objetivos para las organizaciones. La metodología 
empleada por el tesista en aplicada pues busca mediante la practica dar a conocer el 
cumplimiento de sus hipótesis y con ello el logro de sus objetivos, el método cuantitativo, 
de nivel correlacional como parte de su estudio. Se concluye que la es necesario mejorar el 
fuerte compromiso entre el colaborador y la empresa al cual este apegada o vincula pues 
mejorara la calidad de vida o clima en la cual ellas se vienen desarrollando en su bien 
común. 
Variable 1: Comportamiento Organizacional: Chiavenato I (2015),  Es la influencia de 
todos los que conforman las organizaciones y quienes influyen en ellos esto quiere decir 
que es una interacción continua entre colaborador y organizaciones (Pga.06). 
Robbins (2014), considera que todo los participantes dentro de una organización se 
manifiestan de manera muy distinta en su capacidad laboral es por ello que la gerencia 
debe cuidar además de supervisar dichas actitudes en mejora de sus colaboradores pues 
dicho comportamiento mejorara la calidad de proceso sumado al cumplimiento de logros 
ejecutivos. 
El comportamiento organizacional estudia la continua interacción que hay entre personas y 
organizaciones, un colaboradores que este satisfecho en su vida cotidiana en lo laboral se 
encontrara con actitudes positivas en cambio un colaborador que no esté conformen con 
sus labores diarias tendrá actitudes negativas. 
   Meyer & Allen, (2015), define que el estudio es importante dentro de su aporte 
gerencial y que toda gerencia debe sabe responder en favor de una mejora integración de 
trabajo y cumplimiento de las metas que ella consigna es por ello que se debe mejorar las 
características que aporten la funcionalidad empresarial. 
Sobre los autores se puede conocer el aporte que ellos brindan en cuanto a la actividad que 
ellos realizan en la empresa pues se busca maximizar la colaboración en cada uno de ellos 
pues una mala gestión encargada de los colaboradores no permitirá el buen desarrollo de 




 Newstrom, (2016), es una interacción entre las personas, grupos organizaciones como 
pueden actuar y que disciplinas puede tomar frente a diferentes actitudes y así encontrar la mejora 
hacia la organización. 
 Importancia del Comportamiento Organizacional: La conducta y las actitudes define el 
proceso el cual el hombre interviene en las organizaciones por lo que queremos decir si una 
persona tiene actitudes positivas va a producir más en la organización y contagiara ese mismo 
entusiasmo hacia los demás, 
Otras características que componen el Compromiso en los colaboradores 
 Meyer & Allen, (2015), Estos autores nos menciona un modelo de compromiso el 
cual está constituido por tres componentes, ya que ve al organismo tres formas separables. 
a). El Compromiso Afectivo; Se da en los empleados con la organización, por lo que se 
llega a percibir a través del nivel de su participación e identificación con la organización. 
Por lo que esta forma de compromiso se llega a basar en el deseo, así mismo una de las 
principales características es que el individuo se llega involucrar, debido a que se siente 
motivado por su propia persona, donde existe una voluntad, así mismo reconoce la 
relevancia de la entidad, lo que conllevara a formar la identidad en el individuo.  
b). El Compromiso de Conveniencia; En este compromiso se basa en los costos que se 
llegaría a gerencia, si una persona abandona una organización, por lo que este compromiso 
se basa en la continuidad de permanecer en la organización por lo que lo necesita. Un claro 
ejemplo se da cuando el empleado usa mucho tiempo y recursos en aprender algo que solo 
puede ser usado en la empresa o cuando no hay oportunidades de empleo similares o 
mejores disponibles que las actuales, esto incurre a que se tenga un compromiso por 
omisión.  
C. El compromiso normativo; se manifiesta a través de los sentimientos de obligación que 
la persona tiene por la organización. Es por ello que podemos decir que el compromiso 
normativo se da a razón de las experiencias, tanto antes como después, esto significa que 
no solo se llega a socializar organizacional mente. Es por ello que se llega a tener una 
concordancia con la teoría reciprocidad, se recibe para llegar a retribuirse, esto configura a 
que exista una lealtad, debido a una prestación conduciendo a una correspondencia positiva 
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entre ambos, empleador y organización, un claro ejemplo son las capacitaciones o cundo se 
llega a realzar el pago de una colegiatura o diplomado por parte de la empresa. 
Dimensiones del Comportamiento Organizacional.: Para toda organización es importante 
poder entender las actitudes y el proceso que toma toda persona  tiene frente a su labor 
diaria en toda organización y esto va a tener producción en toda organización.  
Gente :   Newstrom, (2016),La responde sobre los sistemas de reconocimiento dentro de la 
organización que le permita avanzar conforme a la actividad que merece dar respuesta 
donde su desempeño laboral está vinculado con el comprometimiento que el sujeto da a la 
organización. Esto se basa fundamentalmente en las personas  y grupos que hay en toda 
organización. Toda persona es únicos porque tienen sus propios pensamientos, actitudes  y 
laboran en una organización para llegar a sus metas y objetivos. 
 Actividades personales: Las actividades personales dentro de la organización 
permiten mejorar el clima como parte confianza, entre el colaborador respecto a 
la organización que ella pertenece es más se conoce que todo organización debe 
buscar la manera de integrar a su colaborador como parte de su compromiso hacia 
la empresa 
 Actividades Grupales: La actividad en grupo fortalece los lazos entre los 
colaboradores y sus compañeros los cuales siempre dependen de las actitudes que 
ellos tengan sobre una meta u objetivo en común que les permita un mejor 
desenvolvimiento de trabajo. 
 Grupo Formal: Los grupos formales son aquello que en la práctica respetan la 
estructura organizacional y todo el diseño que en ella compete. (Comunicación, 
jerarquía burocracia, tareas). 
 Grupo Informal: Son definidos como grupo que no cumplen con el diseño o 
estructura organizacional que promueven la empresa ellos no cumplen las 
jerarquías como para de su orden o mando directo. 
Estructura: Newstrom, (2016), el vínculo que hay entre la gente y las organizaciones son 
una parte importante en la estructura para poder realizar actividades en una organización. 
 Distribución de tareas: Es promover las actividades que se deben cumplir en cada 
una de las áreas además dichas labores como tal deben ser evaluadas para 
determinar su desempeño. 
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 Integración de áreas: Es parte de la confraternización entre colaboradores y oda la 
organización que permite conocer más las actividades que cada uno realiza dentro 
de su área de trabajo para poder dar observaciones que permitan mejorar sus 
labores. 
 Cooperación: Es conocido en que cada uno de las áreas debe fortalecer toda su 
estructura de trabajo que le permita articular mejor sus funciones como parte 
principal de la actividad de la empresa. 
        Tecnología:   Newstrom, (2016), el uso de la tecnología es una ficha importante para 
toda persona que trabaja  ya que suministra  recursos y accede a los colaboradores a 
generar mejor su trabajo. 
 Recursos adquiridos: Toda organización conocer sus recursos tiene que ser parte 
fundamental para que se desenvuelva mejor en cada uno de sus tareas, pues el 
desconocimiento de dichos recursos ocasionara dificultad en lograr todo lo 
propuesto por sus directivos.  
 Costos: Toda organización tiene como deber conocer de manera fundamental sus 
costos, pues dichos atributos contables, permite conocer su beneficio, además de 
que le permite conocer mejor su planificación de crecimiento de su alta gerencia. 
 Beneficios: Es parte fundamental porque existe una organización donde los 
beneficios que se buscan son netamente económicos, el cual es de vital 
importancia de la organización, pues sin el retorno del beneficio o beneficio 
negativo no existiría sostenibilidad empresarial. 
Variable 2: Rotación de Personal: Reyes, (2015), puede estar determinado en cantidad de 
trabajadores que se retiran e incorporan en una organización.  Es decir las continuas 
renovaciones de personal son altas y bajas en un tiempo determinado en una empresa, 
depende de la circunstancia que sea medida pues puede ser por fechas estratégicas que solo 
se necesite la aglomeración de colaboradores y luego se desista de sus servicio. 
Factores: Según su característica como estudio dentro de la organización Chiavenato 
(2016)  menciona que la rotación depende de su criterio y la forma que  la rotaciones es un 
problema  que sufren cotidianamente toda organización es toda una meta poder mantener 
su integridad y sobrevivir y poder mantener el equilibrio. Podemos decir cuando la 
rotación de  personal se desvincula por diversos hechos y   movimiento del colaborador 
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crece esto afecta a toda organización, es por ello que es importante que toda persona que 
trabaje en una organización se sienta satisfecho y todos podamos lograr las metas y 
objetivos. 
 Dimensiones de la Rotación de Personal: Separación por iniciativa del empleado 
(Renuncia): Chiavenato, (2017), Se establece cuando un colaborador no se siente 
satisfecho en continuar sus actividades o funciones dentro de la organización pues busca en 
algunos casos cambios (económicos, crecimiento profesional, conocimientos, condiciones 
de trabajo, entre otros).  
Muchas veces lo que puede ocasionar que un trabajador se retire del trabajo puede ser 
varios factores que no se encuentre satisfecho, que no tenga un buen clima en el área o 
tenga otras propuestas en el mercado laboral. 
 Decisión personal :Para toda toma de decisión se debe tener en consideración 
todo lo tipos de factores en que correspondan los cambios a ella va a determinar 
pues es necesario que donde uno tome una decisión sea diferente a la de un grupo 
de trabajo pero a su vez toda la responsabilidad será asumida al sujeto.  
 Decisión Profesional: Se caracteriza por ser una decisión consensuada colectiva 
en algunos casos evalúa sus propios riesgo sus propios cambios sus diferencias sus 
trascendencias riesgo tocar si existe responsabilidad son mínimas pues fueron en 
algunos casos ya consideradas de manera profesional. 
 Clima Laboral: Son las características que se puede percibir dentro de una 
organización y como ella se vincula con el desempeño que puedan realizar los 
colaboradores pues el clima laboral es un factor de relación directa con el 
desempeño con otros fautores más que puedan están relacionados a los cambios 
dentro de la organización.  
Separación por iniciativa de la organización (Despido): Chiavenato, (2017) ,Cuando las 
organizaciones esta sometidas a tener  bajo presupuesto de costos de mano de obra y 
así empieza con los despidos a colaboradores tomando en cuenta las negociaciones y a 
los sindicatos y así evitar posibles re ingresos.  
 Incorporación de colaboradores nuevos: Robbins, (2014), La integración de 
nuevos talentos dentro de nuestra organización en bienvenido para el 
fortalecimiento  estructural pues se entiende como cambios dicha incorporación que 
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puede ser por rotación o implementar despachos, oficinas que no existían pero hoy 
la empresa considera importante.  
 Correctivos de proceso de selección: Dentro del proceso de incorporar nuevos 
prospecto de apoyo y cambio en la organización es también saludable realizar una 
gestión de selección adecuada que realice todo los filtros que le permita a la 
organización crecer e incorporar un perfil de trabajador según su actividad que ella 
va a realizar durante tiempo que sea solicitado sus servicios. 
 Rotación de áreas: La rotación entre áreas o intercambio en algunas veces pues 
existe una necesidad del colaborador cambiar o sacarle de su zona de confort para 
que sus capacidades cognitivas sean más desarrolladas en favor de la organización. 
Se conoce también como intercambio de conocimiento y pro actividad del 
colaborador. 
 Negociación sindical :La negociación de grupos de trabajadores es muy común 
pues también los colaboradores buscan fines comunes, económicos y benéficos 
laborales, por el cual brinda su servicio y buscan estar más acorde a su capacidad 
de dar más y más pero con la convicción de ser atendidos por parte importante 
dentro de la organización que la acoja. 
Importancia de la rotación de personal: La importancia que un colaborador representa 
en una organización es indispensable para que toda organización llegue a sus objetivos 
es por ese motivo importante indicar que el personal debe estar satisfecho en su centro 
laboral. El proceso de reclutamiento y selección y capacitaciones a un nuevo ingreso 
genera costos excesivos. 
La Investigación abordo la  Problemática: ¿Cuál es la relación entre  el Comportamiento 
organizacional y la rotación de Personal de Tienda por Departamento Ripley S.A. Lima - 
2018? de la misma se establecieron problemas específicos N° (1) ¿Cuál es la relación entre 
comportamiento organizacional y la separación por iniciativa del empleado (renuncia) en 
Tienda por Departamento Ripley S.A Lima -  2018? N° (2) ¿Cuál es la relación entre 
comportamiento organizacional con la separación por iniciativa de la organización 
(despido) en Tienda por Departamento Ripley S.A. Lima-  2018? 
Justificación del Estudio. 
Justificación Teórica: Las teorías referentes a las variables son estudios que nos lleva a 
determinar que existe relación siempre entre ambas y esto tiene transcendencia en recursos 
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humanos de toda organización y con lleva a aportar conocimientos y estrategias y 
motivaciones para la persona. 
Justificación Práctica: Sugerir mejoras continuas en el comportamiento organizacional y 
que la rotación de personal disminuya; son factores importantes para toda empresa pueda 
mantenerse y generen utilidades. La incorporar de métodos nos ayuda a optimizar las 
competencias de los trabajadores y genere satisfacción laboral y aumentaría la eficacia en 
el trabajo. 
Hipótesis. 
Hipótesis General: Existe relación  entre el Comportamiento Organizacional y rotación de 
Personal de Tienda por Departamento Ripley S.A. Lima - 2018.  
Hipótesis Específica N° (1) Existe relación entre Comportamiento Organizacional y la 
separación por iniciativa de la organización (Renuncia) de Tienda por Departamento 
Ripley S.A Lima- 2018. N° (2) Existe relación  entre Comportamiento Organizacional y la 
separación por iniciativa de la organización (despido) de Tienda por Departamento Ripley 
S.A Lima - 2018. 
Objetivos. 
Objetivo General. 
Determinar la relación existente entre Comportamiento Organizacional  y Rotación del 
personal de Tienda Por Departamento Ripley S.A  Lima -  2018. 
Objetivos Específicos. 
Determinar la relación entre Comportamiento Organizacional con la separación por 
iniciativa de la organización (Renuncia) de Tienda por Departamento Ripley S.A Lima 
2018. 
Determinar la  relación entre Comportamiento Organizacional con la separación por 










2.1 Tipo y Diseño de Investigación. 
 Hernandez, Fernandez y Baptista (2016) indican  este tipo de estudio crea situación 
alguna, sino que observa las ya existentes y no son inducidas intencionalmente en el 
estudio por los investigadores. Así mismo, es transversal por que se ejecutó en un único 
momento. 
Su enfoque es cuantitativo y se recopilo información y mediante el cuestionario, para 
encuestar a 48 colaboradores de la empresa para determinar el cálculo de hipótesis de 
acuerdo con lo que manifiesta Hernández e al. en 2016. 
La investigación es básica, por que busco verificar si las variables están relacionadas más 
no se pretende ejecutar cambios con los resultados. 
La investigación fue descriptivo y correccional.  Hernández et al. (2016), 







Tabla 1 Operacionalización del comportamiento organizacional y rotación de personal de tienda por departamento RIPLEY S.A.  2018 
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2.2 Población y muestra, selección de la unidad de análisis. 
Población y Muestra 
Para el estudio del caso se tomara a todo los 48 colaboradores que se encuentra en su totalidad dentro de 
la población. Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) comenta que: es una cantidad específica que 
demuestra la población de una organización, 
2.3. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
Las alternativas de respuesta se aplicó la escala de Likert, la cual nos facilitó medir las actitudes y saber 
el nivel de aprobación de los encuestados frente a las afirmaciones planteadas, El escalamiento Likert 
Hernández et al. (2010) es un conjunto de afirmaciones planteadas para medir la reacción del    individuo, 
pudiendo constar de tres, cinco o siete categorías; en tal sentido, las opciones consideradas para elegir 
fueron nunca, casi nunca, a veces, casi siempre y siempre. 
Para las alternativas de respuesta se aplicó la escala de Likert, la cual nos facilitó medir las 
actitudes y saber el nivel de aprobación de los encuestados frente a las afirmaciones planteadas. 
Encuesta 
Las encuestas son preguntas donde mis dimensiones y mis variables fueron enfocadas en 48 
colaboradores de tiendas por departamento Ripley 2018. 
Instrumento 
Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) comenta que: “el instrumento es fundamental dentro 
de toda investigación pues permite medir mediante la recolección de la información en qué medida 
se encuentra la organización o el estudio que se está buscando lograr conseguir además con ello nos 
permite mejorar las características del comportamiento del estudio o como se encuentra el caso” (p. 
194). 
Validez 
Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) Como todo estudio el presente formato está definido por la 
complementación del conocimiento, la validez es responder al cumplimiento y respuesta brindada por los 
expertos del tema pero sobre el compromiso del personal y como ella se vincula con la rotación de los 




 Wayne y Robert (2015) según lo expuesto por el autor mide el nivel del instrumento en el cual 
nos va a dar a conocer sin son legibles para la recolección de datos, por ello es importante reconocer el 
nivel esto nos permitirá realizar un valor confiable sobre los resultados que se buscan en la investigación. 
Para mostrar la fiabilidad o confiabilidad del instrumento se tomó como herramienta el software  





Fuente: Extraído del Software SPSS 24 
 
En el siguiente estadístico la fiabilidad de alfa de cronbach aplicando la SPSS24 existe una confiabilidad 
de los estadístico la fiabilidad de alfa de cronbach aplicando la SPSS24 de deduce que existe una buena 
confiabilidad de 0.823 de la variable de comportamiento organizacional.  
A continuación se presenta la confiabilidad del instrumento respecto a la variable rotación del personal 





Fuente: Extraído del Software SPSS 24 
Según lo presentado en el análisis del trabajo y filtro del cuadro de confiabilidad se muestra que la 
presente variable cumple con el rigor respecto a la confiabilidad pues el valor es mayor a 0.8 o lo que se 
Tabla 3 Fiabilidad de la variable Comportamiento organizacional 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,823 21 
Tabla 4 Fiabilidad de la variable Rotación del personal 




muestra como parte del respaldo del trabajo de investigación de valor igual a 0.823 lo que permite definir 
que dicha variable es confiable. 
2.4 Método de Análisis de Datos. 
Valderrama (2014) Los resultados obtenidos por variables y dimensiones se empleó la técnica de 
análisis descriptiva esto nos ayudara a cuantificar lo visto y distribuir en su respectivas categorías. 
2.5.  Aspectos éticos 
Correspondiendo al estudio del caso, es importante detallar que la investigación cumple los parámetros 
de veracidad y transparencia en cuanto a su contenido pues la información que en ella contenga es fiable 
no se manipularon ninguno de sus resultados pues se buscó cumplir los parámetros éticos profesionales 














































 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válido 
BAJO 10 21% 21% 21% 
MEDIO 18 38% 38% 58% 
ALTO 20 42% 42% 100% 




Fuente: elaboración propia 
Interpretación: 
De acuerdo a los resultados obtenidos de la Tabla 5 y gráfico 1, Podemos observar que el  42%, el cual 
representa a 20 colaboradores, respondieron que existe un alto nivel de gente dentro de la tienda por 
departamento Ripley, el 38%  el cual representa a 18 colaboradores respondieron que existe un nivel 






 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válido 
BAJO 15 31% 31% 31% 
MEDIO 12 25% 25% 56% 
ALTO 21 44% 44% 100% 
Total 48 100% 100%   
 
 
 Estructura  
Fuente: elaboración propia 
Interpretación: 
De acuerdo a los resultados obtenidos de la Tabla 6 y gráfico 2, Podemos observar que el  44%, el cual 
representa a 21 colaboradores, respondieron que existe un alto nivel de estructura dentro de la tienda 
por departamento Ripley, el 31%  el cual representa a 15 colaboradores respondieron que existe un 
nivel bajo y un 25%, el cual representa a 12 colaboradores, respondieron que existe un nivel medio 
sobre la dimensión estructura. 
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Tabla 7. Tecnología 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válido 
BAJO 13 27% 27% 27% 
MEDIO 10 21% 21% 48% 
ALTO 25 52% 52% 100% 
Total 48 100% 100%   
 
 
 Tecnología  
Fuente: elaboración propia 
Interpretación: 
De acuerdo a los resultados obtenidos de la Tabla 7 y gráfico 3, Podemos observar que el  52%, el cual 
representa a 25 colaboradores, respondieron que existe un alto nivel de tecnología dentro de la tienda por 
departamento Ripley, el 27%  el cual representa a 13 colaboradores respondieron que existe un nivel bajo 




Tabla 8. Comportamiento Organizacional 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válido 
BAJO 16 33% 33% 33% 
MEDIO 15 31% 31% 65% 
ALTO 17 35% 35% 100% 
Total 48 100% 100%   
 
 
 Comportamiento Organizacional 
Fuente: elaboración propia 
Interpretación: 
 De acuerdo a los resultados obtenidos de la Tabla 8 y gráfico 4, Podemos observar que el  35%, el cual 
representa a 17 colaboradores, respondieron que existe un alto nivel de comportamiento organizacional 
dentro de la tienda por departamento Ripley, el 33%  el cual representa a 16 colaboradores respondieron 
que existe un nivel bajo y un 31%, el cual representa a 15 colaboradores, respondieron que existe un 
nivel medio sobre la Variable Comportamiento Organizacional 
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Tabla 9. Separación por iniciativa de la organización (Renuncia) 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válido 
BAJO 19 40% 40% 40% 
MEDIO 15 31% 31% 71% 
ALTO 14 29% 29% 100% 
Total 48 100% 100%   
 
 
 Separación por iniciativa de la organización (Renuncia) 
Fuente: elaboración propia 
Interpretación: 
De acuerdo a los resultados obtenidos de la Tabla 9 y gráfico 5, Podemos observar que el  40%, el cual 
representa a 19 colaboradores, respondieron que existe un nivel bajo de Separación por iniciativa de la 
organización (Renuncia), dentro de la tienda por departamento Ripley, el 31%  el cual representa a 15 
colaboradores respondieron que existe un nivel medio y un 29%, el cual representa a 14 colaboradores, 




 Separación por iniciativa de la organización (Despido) 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válido 
BAJO 22 46% 46% 46% 
MEDIO 16 33% 33% 79% 
ALTO 10 21% 21% 100% 
Total 48 100% 100%   
 
 
Gráfico 6 Separación por iniciativa de la organización (Despido) 
Fuente: elaboración propia 
Interpretación: 
 De acuerdo a los resultados obtenidos de la Tabla 10 y gráfico 6, Podemos observar que el  46%, el cual 
representa a 22 colaboradores, respondieron que existe un nivel bajo de Separación por iniciativa de la 
organización (Despido), dentro de la tienda por departamento Ripley, el 33%  el cual representa a 16 
colaboradores respondieron que existe un nivel medio y un 21%, el cual representa a 10 colaboradores, 




Rotación del Personal  
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válido 
BAJO 24 50% 50% 50% 
MEDIO 10 21% 21% 71% 
ALTO 14 29% 29% 100% 
Total 48 100% 100%   
 
 
Gráfico 7 Rotación del Personal 
Fuente: elaboración propia 
Interpretación:  
De acuerdo a los resultados obtenidos de la Tabla 11 y gráfico 7, Podemos observar que el  50%, el cual 
representa a 24 colaboradores, respondieron que existe un nivel bajo de Rotación del Personal, dentro de 
la tienda por departamento Ripley, el 29%  el cual representa a 14 colaboradores respondieron que existe 
un nivel alto y un 21%, el cual representa a 10 colaboradores, respondieron que existe un nivel medio 




Análisis de Hipótesis  
a) Hipótesis general 
Análisis del cambio que sufren la variable. 
HT: El Comportamiento Organizacional tiene relación con la rotación de Personal de Tienda por 
Departamento Ripley S.A. 2018. 
H0: El Comportamiento Organizacional no tiene relación con la rotación de Personal de Tienda por 
Departamento Ripley S.A.,  2018. 
H1: El Comportamiento Organizacional si tiene relación con la rotación de Personal de Tienda por 
Departamento Ripley S.A. 2018. 
 
Significancia: Sig.: 0.05  (95%; z = 1.96) 
Regla de decisión 
a) Sig. (E) < Sig (T);   Rechazar H0 
b) Sig. (E) > Sig (T);   Aceptar H0 
 
Tabla 12 Hipótesis general 
 
Comportamiento 








Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 48 48 
 
Interpretación: Según la tabla 12, se ha tomado como resultado que el coeficiente de correlación de Rho 
de Spearman, es de 0.812, donde indica que existe una correlación positiva fuerte, además se tiene que 
la significancia de 0.000 es menor a 0.05 en consecuencia se rechaza la hipótesis nula H0,
 así se acepta 
como cierta la hipótesis Ha, donde si existe relación significativa entre el comportamiento 
organizacional tiene relación con la rotación de Personal de tienda por departamento Ripley, S.A 
24 
 
b) Hipótesis especifica 1 
 
Análisis del cambio que sufren la dimensión 
HT: Existe relación entre Comportamiento Organizacional y la separación por iniciativa de la 
organización (Renuncia) de Tienda por Departamento Ripley 2018. 
H0: No existe relación entre Comportamiento Organizacional y la separación por iniciativa de la 
organización (Renuncia) de Tienda por Departamento Ripley 2018. 
H1: Si existe relación entre Comportamiento Organizacional y la separación por iniciativa de la 
organización (Renuncia) de Tienda por Departamento Ripley 2018. 
 
Significancia: Sig.: 0.05  (95%; z = 1.96) 
Regla de decisión 
a) Sig. (E) < Sig (T);   Rechazar H0 
b) Sig. (E) > Sig (T);   Aceptar H0 
 




Separación por iniciativa de 








Sig. (bilateral) . ,000 
N 48 48 
separación por iniciativa 





Sig. (bilateral) ,000 . 
N 48 48 
 
Interpretación: Según la tabla 13, se ha tomado como resultado que el coeficiente de correlación de Rho 
de Spearman, es de 0.917, donde indica que existe una correlación positiva fuerte, además se tiene que 
la significancia de 0.000 es menor a 0.05 en consecuencia se rechaza la hipótesis nula H0, así se acepta 
como cierta la hipótesis Ha, donde si existe relación significativa entre el comportamiento 




c) Hipótesis especifica 2 
 
Análisis del cambio que sufren la variable dependiente. 
HT: Existe relación entre Comportamiento Organizacional y la separación por iniciativa de la 
organización (despido) de Tienda por Departamento Ripley 2018. 
H0: No existe relación entre Comportamiento Organizacional y la separación por iniciativa de la 
organización (despido) de Tienda por Departamento Ripley 2018. 
H1: Si existe relación entre Comportamiento Organizacional y la separación por iniciativa de la 
organización (despido) de Tienda por Departamento Ripley 2018. 
Significancia: Sig.: 0.05  (95%; z = 1.96) 
Regla de decisión 
a) Sig. (E) < Sig (T);   Rechazar H0 
b) Sig. (E) > Sig (T);   Aceptar H0 
Tabla 14 Hipótesis especifica 2 
 
Separación por iniciativa de 










Sig. (bilateral) . ,000 
N 48 48 
separación por 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 48 48 
 
Interpretación: Según la tabla 14, se ha tomado como resultado que el coeficiente de correlación de Rho 
de Spearman, es de 0.859, donde indica que existe una correlación positiva fuerte, además se tiene que la 
significancia de 0.000 es menor a 0.05 en consecuencia se rechaza la hipótesis nula H0, así se acepta 
como cierta la hipótesis Ha, donde si existe relación significativa entre el comportamiento organizacional 







El trabajo de investigación tuvo como objetivo determinar la relación que existe entre Comportamiento 
Organizacional y Rotación de Personal de Tienda por Departamento Ripley S.A Lima 2 
Se tuvo como objetivo Determinar la relación existente entre Comportamiento Organizacional  y 
Rotación del personal de Tienda Por Departamento Ripley S.A  Lima -  2018. Mediante la Prueba  Rho 
de Spearman, es de 0.812, donde indica que existe una correlación positiva fuerte, además se tiene que la 
significancia de 0.000 es menor a 0.05 en consecuencia se rechaza la hipótesis nula H. Además, ambas 
variables poseen una correlación de 0.812 lo cual indica que es una relación entre fuerte y perfecta. 
Por lo tanto, se acepta la hipótesis de investigación indicando que existe relación entre fuerte y perfecta 
entre comportamiento organización y rotación de personal en Tienda por Departamento Ripley S.A. 
Lima 2018. El objetivo general queda demostrado. 
Delgado L (2015) en su investigación, “El comportamiento organizacional en el desempeño 
laboral de los trabajadores del departamento de cultura del gobierno autónomo descentralizado de la 
municipalidad de Ambato, provincia de Tungurahua” en Ecuador. Llego a la conclusión,  que en el 
Departamento donde labora no reconocen las actividades que desempeñan  los colaboradores todo esto 
repercute en el servicio ya que no hay eficiencia y calidad, esto repercute que la institución tenga una 
mala imagen. Todo jefe directo debe dar a conocer las habilidades de sus trabajadores. 
Se tuvo como objetivo Determinar la relación entre Comportamiento Organizacional con la separación 
por iniciativa de la organización (Renuncia) de Tienda por Departamento Ripley S.A Lima 2018. 
Mediante la Prueba Rho de Spearman, es de 0.917, donde indica que existe una correlación positiva 
fuerte, además se tiene que la significancia de 0.000 es menor a 0.05 en consecuencia se rechaza la 
hipótesis nula H0. Además, ambas variables poseen una correlación de 0.917. Esto quiere decir que hay 
una relación directa por lo tanto, se acepta la hipótesis de investigación indicando que existe relación 
entre fuerte y perfecta entre comportamiento organización y rotación de personal en Tienda por 
Departamento Ripley S.A. Lima 2018. El objetivo general queda demostrado. 
Miranda W (2017), en la tesis titulada” La rotación de personal y su impacto en el rendimiento de 
la empresa repremarva cía. ltda., de la ciudad de Ambato de Ecuador. Se determinó que los altos niveles 
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de rotación es porque el colaborador deja su puesto de trabajo dentro de la organización, esto puede ser 
por despido o renuncia voluntaria, todo esto conlleva a que la organización se vea afectado en sus ventas 
a nivel empresarial, esto también afecta directamente al clima laboral y el trabajo que se ha venido 
haciendo en equipo, una de las causas puede ser también el salario y que el colaborador no sea 
reconocido dentro de la empresa. Miranda llega a la conclusión en implementar planes de capacitaciones 
para mejorar el clima y la satisfacción del colaborador. 
El objetivo Determinar la  relación entre Comportamiento Organizacional con la separación por iniciativa 
de la organización (despido) de Tienda por Departamento Ripley S.A Lima-  2018. Rho de Spearman, es 
de 0.859, donde indica que existe una correlación positiva fuerte, además se tiene que la significancia de 
0.000 es menor a 0.05 en consecuencia se rechaza la hipótesis nula H0,ambas variables poseen una 
correlación de 0.859.hay una relación directa. Por lo tanto, se acepta la hipótesis de investigación 
indicando que existe relación entre fuerte y perfecta entre comportamiento organización y rotación de 
personal en Tienda por Departamento Ripley S.A. Lima 2018. El objetivo general queda demostrado. 
Portela (2016), estudio titulado “Relación entre la rotación de personal y la productividad y 
rentabilidad de la empresa Cotton textil S.A.A – Planta Trujillo 2016” El tesista llega a la conclusión que 
el 50 % de sus colaboradores no están contentos con su sueldo, este problema afecta la productividad y el 
clima laboral dentro de la organización y esto con lleva a la baja de desempeño por parte de los 
colaboradores y llevaría a tener altos absentismo o renuncia voluntaria y todo por no tener una política 










V. CONCLUSIONES  
 
Primero; Se concluye que existe relación significativa entre comportamiento organizacional y la rotación del 
personal de la tienda por departamento RIPLEY S.A.  , por tanto, el valor de Rh Spearman es de 0.812 y un 
sig bilateral igual a 0.000. 
 
Segundo; Se concluye que existe relación significativa entre comportamiento organizacional y la Separación 
por iniciativa de la organización (Renuncia) de la tienda por departamento RIPLEY S.A.  Por tanto, el valor de 
Rh Spearman es de 0.917 y un sig bilateral igual a 0.000. 
 
Tercero; Se concluye que existe relación significativa entre comportamiento organizacional y la Separación por 
iniciativa de la organización (Despido), de la tienda por departamento RIPLEY S.A.  Por tanto, el valor de Rh 
Spearman es de 0.859 y un sig bilateral igual a 0.000. 
 
Cuarto; Que la rotación del personal es un fuerte problema tanto económico y que genera trabas en cada 
una de las tareas que se asigna a los colaboradores. 
 
VI. RECOMENDACIONES  
 
Primero; Se recomienda que la gerencia consolide estrategias claras para lograr comprometer a los 
colaboradores dentro de la gestión con lo cual permitirá reducir el nivel de rotación en cada uno de los 
trabajadores.  
Segundo; Se recomienda una mejor supervisión en cuanto a los factores de separación por iniciativa de la 
organización (renuncias) pues dicho factor muestra un bajo compromiso del colaborador es por ello que 
no permite que la empresa genere más beneficio económico. 
Tercero; Se recomienda una mejor control en el área de RRH. Que permite reconocer el nivel del factor 
de separación por iniciativa de la organización (despido) pues eso no permite cumplir los objetivos 
empresariales. 
 
Cuarto; Se recomienda que la gerencia reconozca que la rotación genera pérdidas económicas las cuales 
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Cuestionario de la Variable X:  
Compromiso Organizacional    
CUESTIONARIO 
INSTRUCCIONES:  
A continuación se presenta una serie de enunciados a los cuales usted deberá 
responder marcando con un (X) de acuerdo a lo que considere conveniente. 
 
N Nunca 
CN Casi Nunca 
AV A Veces  
CS Casi Siempre 
S Siempre  
Variable X :  Compromiso Organizacional 
 DIMENSIÓN 1: Gente N CN AV CS S 
01 Las actividades personales de los colaboradores son 
manejadas con inteligencia emocional para evitar que afecte 
su actividad laboral 
     
02 Las actividades grupales de los colaboradores se desarrollan 
sin discriminación cuando se requiere construir equipos de 
trabajo 
     
03 Los grupos formales son constituidos por las jefaturas con 
idoneidad 
     
04 Se recurre a la informalidad en los equipos de trabajo cuando 
se improvisan tareas 
     
 DIMENSIÓN 2: Estructura    N CN AV CS S 
05 Los colaboradores tienen asignados correctamente la 
distribución de sus tareas diarias. 
     
06 Los colaboradores se sienten a gusto en su areas asignadas.       
07 Cuando se detecta una falencia en los procesos operativos, la 
cooperación para su solución predomina en el área. 
     
 DIMENSIÓN 3: Tecnología N CN AV CS S 
08 La organización brinda apoyo con los recursos adquiridos 
para realizar mejor su trabajo. 
     
09 Su área cuenta con costos óptimo para los nuevas 
adquisiones. 
     
10 La organización invierte en capacitaciones para beneficio del 
personal. 
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INSTRUMENTO 02   
ANEXO 2 
Cuestionario de la Variable Y:  
Rotación del personal 
CUESTIONARIO 
INSTRUCCIONES:  
A continuación se presenta una serie de enunciados a los cuales usted deberá 




CN Casi Nunca 
AV A Veces  
CS Casi Siempre 
S Siempre  
Variable Y: Compromiso organizacional 
 DIMENSIÓN 4:   Separación por iniciativa de la organización 
(Renuncia) 
N CN AV CS S 
11 Los altos mandos se involucran en la mediación o 
solución de los problemas personales de los 
colaboradores para prevenir o disminuir las renuncias. 
     
12 Antes de ejercer la renuncia por razones personales de 
un colaborador se establece el trato directo con los altos 
mandos para su atención o negación. 
     
13 Los colaboradores que poseen grados y títulos, deciden 
mantenerse en la institución por experiencia 
     
14 El clima laboral es ideal en el área por ello las renuncias 
no son significativas. 
     
15 Los conflictos laborales se resuelven de la mejor forma 
con los colaboradores para fortalecer el clima laboral. 
     
 DIMENSIÓN 5:   Separación por iniciativa de la organización 
(Despido) 
N CN AV CS S 
16 Los jefes de área monitorean el trabajo de los colaboradores 
nuevos con tolerancia y empatía. 
     
17 Cuando en el área se ha insertado un nuevo colaborador que 
evidencia desconocimiento de las funciones recibe el apoyo de 
sus equipos. 
     
18 El área de recursos humanos recibe los informes de los jefes de 
área del rendimiento de los nuevos colaboradores para la 
confiabilidad y seguridad en la elección. 
     
19 Existen colaboradores que evidencian habilidades y 
competencias para otros cargos y son rotados a donde los 
necesitan. 
     
20 Los colaboradores se sienten identificados con su sindicato 
pues ejerce una representatividad equitativa... 
     
21 El sindicato tiene presencia activa en todas las áreas para 
difundir el conocimiento de nuestros derechos 
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